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A BSTRAK 
Pekerjaan yang berhubungan dengan pelayanan man usia (human services) merupakan bidang 
pekerjaan yang rentan terhadap terjadinya burnout. Tenaga pengajar merupakan salah satu profesi 
yang bergerak dibidang pe/ayanan manusia. Burnout dapat terjadi karena pengaruh dar; organisasi. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengelahui kontribus; budaya organisasi terhodap burnout 
pada tenaga pengajar di Universitas Gunadarma. Man/aat dari penelitian in; adalah agar organisasi 
dapat mengembangkan budaya organisasi yang tepat sehingga karyawan terhindar dari burnout. 
Burnout adalah pengalaman subjektif berupa kelelahan emosi. depersonalisasi dan menurunnya 
pencapaian pribadi. Budaya organisasi adalah seperangkat ni/a; dan tata cara yang dianut oleh 
anggota organisasi dall mencerminkan karaicreristik organisasi tersebut. Budaya organisas; lerdiri 
dari aspek keterlibatan, konsistensi, adaplabililas dan penghayatan misi. 
Subjek dolam penelilian in; adalah 105 slaf pengajar di Universitas Gunadarma dengan masa /cerja 
minimal dua tahun. lnstrumen yang digunakan untuk memperoleh dota ada/ah skala burnout dan sica/a 
budaya organisasi yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Untulc mengelahu; kontribusi buduya 
organisasi terhadap burnout digunakan analisis regresi dengan bantl1011 SPSS versi 11.00. 
Hasil penelitian menunjukan ada kontribusi budaya organisasi terhadap burnout patla tenaga 
pengajar. Kontribusi budaya organ!sasi terhadap burnout sebesar 5,2 % dengan sig. 0,019 (p<0.05). 
Kala Kunci : burnout, budaya organisasi, lenaga pengajar 
1. PENDAHULUAN 
Menurut Southern Region Education 
Board (SREB) tenaga per.gajar merupakan 
salah satu profesi yang bergerak dalam 
pelayanan manusia (Neukrug, 2004). Tugas 
tenaga pengajar antara lain sebagai tutor, 
mentor, dan menjadi contoh bagi perilaku 
siswa-siswanya. Seorang tenaga pengajar 
terkadang dihadapkan pada pengalaman 
negatif dengan siswahya sehingga menimbul-
kan ketegangan emosional. Situasi tersebut 
secara terus menerus dan akumulatif dapat 
menguras sumber energi guru (Sutjipto, 
2001). Terkurasnya sumber energi tersebut 
menyebabkan tenaga edukatif mengalami 
kelelahan emosi. Hasil penelitian Maslach 
(2001) menunjukan bahwa pekerjaan yang 
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berorientasi melayani orang seperti profesi 
tenaga pengajar berkolerasi dengan burnout. 
Burnout merupakan suatu perasaan 
overload dari kelelahan fisik dan mental yang 
merupakan akumulasi dari stres sehari-hari 
(Santrock, 2003). Pines dan Aronson (1988) 
mengemukakan bahwa burnout menlpakan 
suatu pengalaman subjektif adanya kondisi 
kelelahan fisiko emosional dan mental yang 
disebabkan oleh keterlibatan jangka panjang 
dalam situasi yang menuntut emosi. Emosi 
tersebut umumnya disebabkan oleh kom-
binasi antara harapan yang sangat tinggi dan 
situasi menekan yang kronis. Seseorang yang 
mengalami burnout perlahan-lahan terkikis 
semangatnya karena stres yang kronis dalam 
pekerjaan sehari-hari, seperti terlalu banyak 
tekanan, konflik, tuntutan dan kurangnya 
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reward emosi, pengakuan dan kesuksesan. 
Stres sendiri tidak menyebabkan burnout. 
Seorang seringkali dapat berkembang dalam 
situasi yang penuh dengan sUes jib merasa 
tuntutan karir tersebut dirasakan bernilai, 
dihargai, dan merupakan sesuatu yang 
penting. Burnout dapat terjadi jika pekerjaan 
dirasakan tidak mempunyai arti dan penuh 
dengan stres yang terus menerus namun 
kurang adanya dukungan dan reward. 
Bagi perguruan tinggi burnout yang 
diderita tenaga pengajar akan berdampak 
pada kemunduran dalam pekerjaan seperti 
ketidakhadiran, kecenderungan mengabaikan 
pekerjaan dan turnover. Burnout juga meng-
akibatkan produktivitas dan efektifitas yang 
rendah bagi organisasi. Uraian di atas 
menunjukan bahwa burnout memiliki dampak 
negatif baik bagi individu maupun bagi 
organisasi. 
Menurut Jackson dkk. (dalam As'ad 
dan Soetjipto, 2000) burnout teriadi karena 
adanya kesenjangan antara harapan (expec-
tation) dan kenyataan yang dialami di tempat 
kerja. Kesenjangan harapan dan kenyataan 
yang dimaksud adalah harapan tentang 
prestasi yang ducapai dan unjuk kerja yang 
dimilikinya (achievement expectation). 
Kesenjangan lainnya terjadi bila organisasi 
tempat bekerja tidak sesuai dengan harapan 
atall tata nilai pribadinya (organizational 
expectation). Kondisi di tempat kerja tidak 
terlepas dari peng~ruh budaya organisasi. 
Budaya organisasi yang disfungsional dan 
tidak efektif akan menimbulkan dampak 
negatif bagi anggotanya dan memungkinkan 
terjadinya burnout. 
Menurut Robbins (1996) budaya 
organisasi adalah suatu persepsi bersama 
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi. 
Budaya organisasi )ting diterapkan membuat 
karyawan mengetahui tentang hal-hal yang 
penting bagi organisasi dan bagaimana cara 
bertingkah laku yang tepat sesuai dengan 
budaya organisasi. 
Berdasarkan uraian diatas terlihat 
bahwa budaya organisasi memiliki ko'ntribusi 
terhadap burnout pada karyawan. Oi mana 
budaya organisasi yang tidak sesuai dengan 
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nilai-nilai karyawan dan budaya yang 
disfungsional serta budaya yang tidak efektif 
dapat menimbulkan burnout pada lauyawan 
Berdasarkan tersebut peneliti ingin meneliti 
Apakah terdapat kontribusi budaya organisasi 
terhadap burnout? 
Burnout 
Menurut Maslach dkk. (2001) burnout 
merupakan suatu respon yang disebabkan 
oleh masalah emosional yang kronis dan 
tekanan dalam hubungan interpersonal di 
pekerjaan yang terdiri dari dimensi kelelahan 
emosi (emotional exhaustion), deper-
sonalisasi (depersonaliza-tion) dan menurun-
kan pencapaian pribadi (reduced personal 
accomplishment). Sedang-kan Pines dan 
Aronson (1988) mendefinisikan burnout 
sebagai pengalaman subjektif yang berupa 
kelelahan fisik, kelelahan emosi dan 
kelelahan mental yang disebaokan oleh keter-
libatan jangka panjang dalam situasi yang 
menuntut secara emosional. 
Menurut Caputo (1991) burnout tidak 
sama dengan stres kerja, namun stres kerja 
yang berlarut-Iarut dan menumpuk 
merupakan faktor utama dalam proses 
terjadinya burnout. Pendapat serupa juga 
dikemukakan oleh Chesnuts (dalam Rosyid, 
1996) yang memberikan batasan burnout 
sebagai proses yang dialami seorang anggota 
organisasi yang sebelumnya sangat com-
mitted dalam pekerjaan tersisih dari 
pekerjaannya sebagi respon atas stres yang 
dialami dalam pekerjaan. 
Berdasarkan definisi-definisi tersebut 
di atas dapat disimpulkan bahwa burnout 
adalah suatu pengalaman subjektif ditandai 
oleh kelelahan emosi (emotional exhaustion), 
depersonalisasi (depersonalization) dan 
menurunkan pencapaian pribadi (reduced 
personal accomplishment). 
Menurut Maslach dkk. (2001) 
burnout memiliki tiga dimensi, yaitu kelelah-
an emosi (emotional exhaustion), deper-
sonalisasi (depersonalization) dan menurun-
kan pencapaian pribadi (reduced personal 
accomplishment). Dimensi burnout yang 
pertama, yaitu kelelahan emosi ditandai 
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dengan adanya perasaan lelah akibat banyak-
nya tuntutan yang diajukan pada dirinya yang 
kemudian menguras sumber-sumber emosi 
yang ada. Pemberi pelayanan merasa tidak 
memiliki energi lagi untuk melakukan 
pekerjaannya . Menurut Muldary (dalam 
Caputo, 1991) kelelahan emotional ditandai 
dcngan perasaaan apatis, merasaan tidak 
berdaya, putus asa, merasa kosong, dan rasa 
ketidakpuasan yang kronis. Dimensi burnout 
yang kedua, yaitu depersonalisasi mcrupakan 
sikap kurang menghargai atau kurang 
memiliki pandangan yang positif terhadap 
orang lain. Perilaku yang muncul adalah 
mcmperlakukan orang lain secara kasar, tidak 
berperasaan, kurang perhatian dan juga 
kurang sensitif terhadap kebutuhan orang lain 
(prawasti & Napitupulu, 2002). Dimensi 
burnout yang ketiga, reduced personal 
accomplishment meliputi adanya penilaian 
diri yang negatif dalam kaitannya dengan 
pekerjaan, antara lain muncul perasaan tidak 
efektif atau tidak kompeten dalam pekerjaan. 
Berdasarkan uraian diatas disimpulkan 
bahwa burnout dapat ditandai oleh kelelahan 
fisiko kelelahan emosi, depersonalisasi dan 
reduced personal acco",plishment. 
Menurut Caputo (1991) berbagai 
faRtor dapat menyebabkan terjadinya 
burnout. Caputo membedakan faktor-faktor 
penyebab terjadinya burnoul dalam dua 
kelompok, yaitu faktor yang berasal dari 
lingkungan kerja dan faktor yang berasal dari 
diri individu. 
a. Lingkungan 
1) Kurangnya otonomi profesional 
Maslach (dalam Caputo, 1991) 
mengemukakan bahwa perasaan 
kurangnya kemampuan untuk 
melakukan kontrol dalam 
pekerjwtl dapat menyebabkan 
terjadinya burnout. Kurangnya 
kemampuan kontrol tersebut dapat 
berupa keharusan untuk menger-
jakan sesuatu seeara tepat sesuai 
dengan perintah, maupun karen a 
tidak adanya wewenang dalam 
pengambilan keputusan. 
2) Berhadapan dengan publik 
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Pekerjaan yang melibatkan 
interaksi dengan orang akan 
sangat melelahkan. Pckerjaan ter-
sebut banyak membutuhkan 
tenaga untuk sabar menghadapi 
frustasi orang lain dan menuntut 
pekerja untuk menunjukan 
ketrampilan sosial yang sesuai 
tanpa menghiraukan perasaannya 
sendiri. 
3) Konflik peran 
Menurut Daniels dkk (dalam 
Caputo, 1991) ada dua tipe role 
konflik yang berperan pada 
terjadinya burnout Konflik 
tersebut adalah adanya ketidak-
cocokan individu dengan peker-
jaannya dan konflik antara nilai-
nilai yang dimiliki individu 
dengan kecenderungan dari 
pekerjaan. 
4) Peran ambigu 
Peran ambigu adalah kekaburan 
tanggung jawab atau harapan 
dalam pekerjaan. Ketidakjelasan 
tujuan individu dan organisasi 
atau adanya parameter dan ruang 
lingkup pekerjaan yang tidak jelas 
dapat menyebabkan stres yang 
kronis. 
5) Beban Kerja berlebihan yang terus 
menerus 
Lamanya jam kerja, banyaknya 
tanggung jawab yang harus 
diterima dan banyaknya tugas-
tugas yang harus ditangan, tugas-
tugas membuat tulisan dan tugas-
tugas yang berulang-ulang 
diidentifikasi sebagai penyebab 
terjadinya burnout. 
6) Stressor dalam Lingkungan fisik 
Peralatan kerja, ventilasi, 
pencahayaan kebisingan, kurang-
nya privasi, adanya interupsi, 
tempat duduk yang tidak nyaman 
dan ketiadaan fasilitas yang 
mendukung merupakan faktor-
faktor yang berhubungan dengan 
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stres kerja dapat menyebabkan 
terjadinya burnout. 
b. Personal 
1) Idealisme yang tinggi 
Penelitian menunjukan bahwa 
burnout banyak diderita oleh 
orang yang memiliki idealisme 
dan antusias yang tinggi. 
2) Perfeksionis 
Seorang yang perfeksionis ingin 
mengerjakan segala sesuatu 
dengan sempurna. Namun 
kebutuhan untuk selalu sempurna 
akan menghasilkan rasa frustrasi 
yang akan menyebabkan sese-
orang mengalamu burnout. 
3) Overcommitment 
Kesulitan untuk mengatakan tidak 
pada pekerjaan dan kebutuhan 
yang tinggi untuk kompetisi 
merupakan overcommitmelll yang 
akan membawa seseorang dalam 
masalah burnout. 
4) Single mindedness 
Seseorang yang merasa bahwa 
pekerjaannya merupakan hal yang 
terpenting bagi hidupnya akan 
berusaha untuk mencapai sukses 
dalam pekerjaan namun j ika karen a 
berb~gai hal kesuksesannya 
menurun maka ordng akan 
mengalami tahap awal burnout. 
S) Kurangnya personal support 
Kurangnya dukungan sosial dari 
rekan sekerja, keluarga dan teman-
ternan merupakan salah satu faktor 
penyebab timbulnya burnout. 
Budaya Organisasi 
Robbin (1998) mendefinisikan 
budaya organisasi" sebagai suatu persepsi 
bersama yang dianut oleh anggota-anggota 
organisasi. Sistem makna bersama ini, bila 
diamati dengan lebih seksama merupakan 
seperangkat karakteristik utama yang dihargai 
oleh organisasi itu. 
Anderson dkk. (200 I) berpendapat 
bahwa budaya organisasi adalah seperangkat 
sikap, nilai-nilai dan tata cara yang 
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mencerminkan karakteristik anggota. Budaya 
organisasi menurut Trice dkk (dalam 
Anderson 200 1), dibedakan menjadi dua 
kelompok. Kelompok yang pertama adalan 
tingkat antar organisasi (ogranizalional widw 
level) dan Kelompok yang kedua adalah 
tingkat interorganisasi (level within 
organization ). 
Peneliti mengambil kesimpulan dari 
uraian di atas bahwa budaya organisasi 
adalah seperangkat nilai-nilai dan tata cara 
yang dianut oleh anggota organisasi dan 
mencerminkan karak1:eristik organisasi 
tersebut. 
Denison (2000) merangkum empat 
prinsip integratif mengenai hubungan timbal 
batik antara organisasi dengan efektivitas 
kinerja perusahaan. Keempat prinsip ini 
diberi istilah baru yaitu empat sifat utama 
(main cultural trits), yang mencakup 
involvement, consistency, adaptability, dan 
miSSIOn. Keempat sifat ini bukanlah 
merupakan sebuah gagasan baru. Ada banyak 
literatur perilaku organisasi yang 
mendahuluinya dengan menggunakan istilah 
lain, akan tetapi gagassn pokok Denison 
adalah efektivitas kinerja perusahaan 
merupakan fungsi dari keempat sifat budaya 
organisasi (Denison, 2000). Keempat sifat 
budaya organisasi tersebut merupakan 
rangkuman karakteristik dari budaya 
organisasi dan proses-proses dimana budaya 
mempunyai dampak pada efektivitas kinerja 
perusahaan. 
a. Keterlibatan 
Keterlibatan merupakan faktor kunci 
dalam budaya organisasi (Denison,2000). 
Keterlibatan dalam hubungan antara 
budaya organisasi dan efektivitas bukanlah 
halyang baru karena telah banyak literatur 
perilaku organisasi yang mendahuluinya 
dengan menggunakan istilah lain. Gagasan 
pokoknya adalah efektivitas organisasi 
merupakan fungsi dari tingkat keterlibatan 
dan partisipasi para anggota organisasi, 
yang kebanyakan berasal dari teori 
hubungan man usia. 
Konsep ini mengemukakan bahwa 
tingkat keterlibatan dan partisipasi yang 
Kontribusi Budaya Organisasi ... 
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tinggi menciptakan kesadaran akan 
pemilikan (sense of ownwership) dan 
tanggung jawab. Dari kesadaran ini timbu! 
komitmen yang lebih besar pada organisasi 
dan kebutuhan yang lebih sedikit akan 
sistem kontrol yang ketat. Sistem normatif 
secara sukarela dan implisit menjamin 
adanya koordinasi perilaku, dibandingkan 
sistem kontrol yang secara eksplisit 
birokrasi. 
Penelitian ten tang tingkat 
keterlibatan organisasi yang tinggi oleh 
Walton maupun Lawler (dalam Denison 
,dalam Hartijastuti 200 I ) juga mengemuka-
kan hal yang sarna. yaitu : keter!ibatan 
dapat merupakan strategi manajemen bagi 
kinerja perusahaan yang efektif dan strategi 
karyawan untuk lingkungan kerja yang 
lebih baik. Mereka juga lebih 
memfokuskan pada stuktur-struktur dan 
strategi aktual dalam membentuk dan 
mempertahankan sistem i<eterlibatan yang 
tinggi. Organisasi dengan keterlibatan 
tinggi memberi banyak janji, tetapi juga 
mempunyai resiko kegagalan ketika 
kondisi-kondisi tersebut tidak terpenuhi. 
"Rantai" keterlibatan hanya merupakan 
hubungan yang sama kuatnya dengan 
kelemahannya. 
Ouchi (Denison cialam Harrijasti, 
2001) menjelaskan bahwa organisasi 
dengan keterlibatan tinggi memiliki 
karakteristik dari sebuah "Clan" (suku), 
daripada sebuah birikrasi fonnal. 
Transaksi-transaksi organisasi clan ter-
utama dipengaruhi oleh nilai-nilai, 
keyakinan, norma-norma, dan tradisi-
tradisi. Organisasi dengan tingkat keikut-
sertaan, keterlibatan, dan partisipasi yang 
tinggi dapat bergantung pada sistem 
manajemen yang, terbentuk berdasarkan 
konsensus. Biaya-biaya transaksi dapat 
diminimalisasikan bila masing-masing 
anggota dari organisasi berrindak 
berdasarkan konsensus nilai intuitif 
daripada sejumlah peraturan-peraturan 
birokratis. 
Konsistensi 
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Teori konsistensi tentang hubungan antara 
budaya organisasi dan efektivitas 
menyajikan pandangan yang sedikit 
berbeda. Teori ini menekankan adanya 
dampak positif "budaya kuat" pada 
efektivitas organisasi dan bahwa sistem 
keyakinan, nilai, dan simbol yang dihayati, 
serra dipahami secara luas oleh para 
anggota organisasi, memiliki dampak 
positif pada kemampuan mereka dalam 
mencapai konsensus dan melaukukan 
tindakan-tindakan yang terkoordinasi. Kon-
sep fundamentalnya adalah sistem kontrol 
implisit, berdasarkan nilai-nilai yang 
diintemalisasi, merupakan cara yang lebih 
efektif dalam tercapainya koordinasi, 
daripada sistem kontrol ekstemal yang 
bergantung pada peraturan-peraturan 
eksplisit (Denison 2000). 
Adaptabilitas 
Komponen pertama dan kedt.18 dari teon 
budaya hanya memfokuskan pada dinamika 
internal suatu organisasi. Keduanya sangat 
sedikit menyinggung lingkungan eksternal 
organisasi. Schein (1992) mendiskusikan 
hubungan antara adaptabilitas dan budaya, 
serra menekankan bahwa budaya biasanya 
terdiri dari respon-respon perilaku kolektif 
yang terbukti ada(>tif di masa lalu. Bila 
dikonfrontasi dengan situasi baru, pertama-
tama organisasi akan mencoba respon-
respon kolektif yang diketahui. Respon-
respon ini bermanfaat bagi para anggota 
organisasi karena merepresentasikan 
strategi-strategi keberhasilan dalam 
menyesuaikan dengan organisasi yang akan 
sejalan dengan waktu. 
Penghayatan Misi 
Komponen terakhir dari budaya organisasi 
ini menekankan pada pentingnya misi, atau 
definisi bersama dari suatu fungsi dan 
tujuan organisasi dan anggotanya. 
Penghayatan misi memben dua pengaruh 
besar terhadap fungsi organisasi. Pertama, 
misi menentukan manfaat dan makna 
dengan cara mendefinisikan peran sasaran 
sosial dan sasaran eksternal bagi intuisi, 
serta mendefinisikan peran individu 
berke'naan dengan peran intuisi. Melalui 
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proses ini, perilaku diberi makna intrinsik, 
atau bahwan spiritual yang melampaui 
peran birokrasi secara fungsional. Proses 
intmalisasi dan identifikasi memberikan 
kontribusi pada komitmen jangka pendek 
dan panjang yang menimbulkan kinerja 
organisasi yang efektif. Kedua, kesadaran 
akan misi memberikan arah dan sasaran 
yang jelas yang berfungsi untuk men-
definisikan serangkaian tindakan yang tepat 
bagi organisasi dan anggota-anggotanya. 
Pengaruh kedua memberikan kejelasan dan 
arabi aturan. Pada individu terdapat bukti 
bahwa kesuksessan kemungkinan besar 
terjadi ketika individu mempunyai tujuan 
terarah (Locke dalam Hartijasti 200 I). 
Kontribusi Budaya Organisasi terbadap 
Burnout 
Menurut Caputo (1991) organisasi 
. merupak:in salah satu penyebab terjadinya 
burnout. Caputo menyebutkan beberapa hal 
penyebab burnout dalam organisasi, antara 
lain birokratisasi, organisasi yang lebih fokus 
pada kompetisi dibanding kooperasi, 
tingginya konflik dalam organisasi, perasaan 
ternoda (sense of ignominy), tidak adanya 
visi dan terjadinya stagnasi, lingkungan fisik, 
lingkungan psikologis, dan response adminis-
tratif seperti masalah seragam, dan peraturan. 
Beberapa penyebab burnout dari organisasi 
tersebut dapat timbul akibat dari budaya 
organisasi yang ada. 
Robbin (1998) mendetlnisikan 
budaya organisasi sebagai suatu persepsi 
bersama yang dianut oleh anggota-anggota 
organisasi. Sistem makna bersama ini, bila 
diamati dengan lebih seksama merupakan 
seperangkat karakteristik utama yang dihargai 
oleh organisasi itu. 
Denison ~OOO) mengemukakan 
empat sifat utama budaya organisasi, yaitu 
keterlibatan, konsistensi, adatabilitas, dan 
penghayatan misi. Keterlibatan merupakan 
faktor kunci dalam organisasi. Sifat pertama, 
keterlibatan mempunyai implikasi bahwa 
semua karyawan dianggap st!bagaimanager 
yang bertanggung jawab untuk 
memanajemeni dirinya. Sifat kedua konsis-
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tensi . menekankan adanya dampak positif 
"budaya kuat" pada efektivitas organisasi dan 
bahwa sistem keyakinan, nilai, dan simbol 
yang dihayati memiliki dampak positif. Sifat 
ketiga, adaptabilitas berkaitan dengan 
hubungan organisasi dan lingkungannya. 
Sifat keempat, penghayatan misi menekankan 
pentingnya misi atau definisi bersama dari 
suatu fungsi dan tujuan organisasi 
anggotanya. 
Konsep keterlibatan mengemukakan 
bahwa tingkat partisipasi yang tinggi 
menciptakan kesadaran akan kepemilikan dan 
tanggung jawab. Organisasi yang memiliki 
tingkat keterlibatan tinggi akan memeberikan 
kesempatan pada karyawan untuk dapat 
mengontrol pekerjaanya dan memiliki 
otonomi dalam menyelesaikan tugas dan 
tanggungjawabnya. Otonomi yang diberikan 
pada karyawan dapat mencegah terjadinya 
burnout. Penelitian Pines dan Aronson (1988) 
menunjukan otonomi yang diberikan akan 
menurunkan tingkat stres. Lebih lanjut 
Maslach (2001) mengemukakan bahwa tidak 
adanya rasa kontrol pribadi ternadap 
pekerjaan akar. mengakibatkan burnout. Hasil 
penelitian Schauf eli dkk (1998) juga 
menunjukan adanya hubungan negatif antara 
kontrol pekerjaan dengan burnout, di mana 
semakin tinggi kemampuan mengkontrol 
pekerjaan semakin rendah tingkat burnout. 
, Konsep kunsistensi mengatakan 
bahwa makna bersama memiliki dampak 
positif karena para anggota organisasi bekerja 
berdasarkan kerangka kerja bersama 
mengenai nilai-nilai dan keyakinan-
keyakinan yang membentuk dasar dalam 
berkomunikasi. Melalui penekanan pada 
prinsip-prinsip berbasiskan nilai memung-
kinkan individu dapat bereaksi lebih baik 
dengan cara yang dapat diprediksi dalam 
lingkungan yang tidak dapat diprediksi. 
Situasi yang ambigu dapat menyebabkan 
terjadinya burnout. Menurut Caputo (1991) 
tujuan individu dan tujuan organisasi yang 
tidak jelas, parameter pekerjaan dan ruang 
lingkup pekerjaan yang tidak dijelas akan 
menimbulkan stres yang kronis. Hasil 
penelitian Shaufeli dan Buunk (dalam 
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Buunk, 1998) menunjukan peran yang ambigu 
dapat menyebabkan terjadinya burnout. 
Konsep adaptabilitas memiliki tiga 
aspek yang akan berdampak pada keefektifan 
organisasi. Pertama, kemampuan untuk 
menyadari dan bereaksi terhadap tuntutan 
eksternal. Kedua, kemampuan untuk 
beradaptasi pada pelanggan internal. Ketiga, 
kemampuan untuk bereaksi terhadap 
pelanggan internal maupun ekstemal yang 
membutuhkan kemampuan untuk mengatur 
kembali dan melembagakan kembali 
sejumlah perilaku dan proses yang 
menyebabkan organisasi beradaptasi. Dengan 
adaya penyesuaian organisasi terhadap 
Iingkungan akan memberikan dampak yang 
positif pada anggota. Penyesuaian organisasi 
akan menyebabkan lingkungan dapat 
menerima sehingga anggota organisasi 
terhindar dari konflik dengan pelanggan. 
Seperti dikemukakan Maslach (200 I) bahwa 
dalam seseorang yang dihadapkan pad a 
pengalaman negatif akan menimbulkan 
ketegangan emosi. Bila situasi tersebut 
berlangsung secara terus menerus maka akan 
menyebabkan ketegangan emosional yang 
menyebabkan kelelahan emosi. 
Penghayatan mlsl memberi dua 
pengaruh besar terhadap fungsi organisasi. 
Pertama, misi menentukan manfaat dan 
makna dengan cara mendefinisikan peran 
sasaran sosial dan sasaran eksternal bagi 
intuisi, serta mendefinisikan peran individu 
berkenaan dengan peran intuisi. Kedua, 
kesadaran akan misi memberikan arah dan 
sasaran yang jelas yang berfungsi untuk 
mendefinisikan serangkaian tindakan yang 
tepat bagi organisasi dan anggota-
anggotanya. Tidak adanya visi merupakan 
salah satu faktor organisasi yang 
menyebabkan terj~inya burnout (Caputo, 
1991). Visi yang tidak jelas akan 
menyebabkan anggota tidak memiliki 
indikator yang jelas untuk menentukan 
pencapaiannya dan menimbulkan kebingung-
an anggotanya dalam bertindak. 
2. METODE PENELITIAN 
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Variabel Penelilian 
Variabel-variabel yang akan digunakan dalam 
penelitian ini adalah : 
Variabel dependent 
Variabel Independen 
Subjek Penelitian 
Burnout 
Budaya Organisasi 
Karakteristik subjek dalam penelitian 
ini adalah yang memenuhi syarat-syarat 
sebagai berikut : Staf Pengajar Universitas 
Gunadarma, Masa kerja minimal dua tahun, 
Pria dan wanita. 
Instrumen Penelitian 
lnstrumen yang digunakan untuk 
mengukur burnout dalam penelitian ini 
adalah skala burnout, skala budaya organisasi 
dan skala perilaku asertif. 
Teknik Analisis Data 
Data yang dipcroleh dalam peneHtian 
ini diuji dengan menggunakan analisis regresi 
agar dapat diketahui kontribusi budaya 
organisasi terhadap burnout. Taraf 
signifikansi yang dip....orgunakan adalah 0;05. 
Analisis data menggunakan program SPSS 
versi I) .00 
3. HASiL PENELITIAN 
Jumlah Subek 
Dari 140 angket yang dibagikan III 
angket yang kembali. Dari III angket 
tersp.but 6 angket tidak diikut sertakan dalam 
anal isis karena berbagai hal antara lain tidak 
memenuhi karakteristik yang ditetapkan 
seperti masa kerja kurang dari dua tahuo, 
bukan staf dosen melainkan dosen lepas, data 
identitas yang tidak lengkap, serta adanya 
item yang terlewat atau tidak dijawab. 
Dengan demikian subjek yang diikutsertakan 
dalam penelitian ini adalah 105 orang. 
Untuk menganalisa hipotesis tersebut 
dilakukan analisis regresi sederhana. Dari 
hasil analisis diketahui R Square sebesar 
0,52. Hal tersebut menunjukan bahwa budaya 
organisasi memiliki kontribusi terhadap 
burnout sebesar 5,2%, sedangkan sisanya di 
sebabkan oleh variabel lain. Dari uji anova 
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diketahui sig. 0, 019, (p<O,OS) dengan 
demikian hipotesa yang berbunyi ada 
kontribusi budaya organisasi terhadap 
burnout diterima. 
Untuk menguji hipotesa tambahan 
yaitu mengetahui sumbangan dari masing-
masing aspek budaya organisasi terhadap 
burnout dilakukan dengan analisis regresi 
dan diketahui hasilnya sebagai berikut: 
TabelI. Kontribusi Dimensi budaya 
organisasi terhadap burnout 
Keterlibatan Konsistensi 
Pearson ..(),239 ..(),22 I 
Correlation 
Sig. (I-tailed) -0,07 0,012 
RSquare 0,057 0049 
Sig. 0,014 0,023 
Adapatabilitas Penghayatan 
Misi 
Pearson -0,187 ..().174 
Correlation 
Sig. (I-tailed) 0,G28 0,038 
RSquare 0,035 - 0.030 l 
P44 
SiR. 0,506 0.077 
1) Hasil uji hipotesis menunjukan ada 
kontribusi keterlibatan terhadap 
burnout sebesar 5,7 % dengan sig. 
0,014. 
2) Hasil uji hipotesis menunjukan R 
Square 0,049 dengan sig 0,023. 
Dengan demikian berarti ada 
kontribusi konsistensi terhadap 
burnout sebesar 4,9%. 
3) Hasil uji hipotesis menunjukan R 
Square 0,035 dengan sig. 0,056. Hal 
ini berarti adaptabilitas tidak dapat 
memprediksi burnout. Namun ada 
hubungan \tegatif yang signifikan 
antara adaptabilitas dengan terjadinya 
burnout, yaitu sebesar -0,187. 
4) Hasil uji hipotesis yang menyatakan 
ada kontribusi adaptabilitas terhadap 
burnout menunjukan R Square 
sebesar 0,030 dengan sig. 077. Hal 
ini berarti Penghayatan misi tidak 
dapat memprediksi burnout. Namun 
ada hubungan negatif yang signifikan 
(p=O,038) antara adaptabilitas dengan 
terjadinya burnout,yaitu sebesar -
0,174. 
Ada kontribusi budaya organisasi 
yang signifikan terhadap burnout. Ketika 
dilakukan anal isis lebih lanjut terlihat bahwa 
semua dimensi budaya organisasi, yaitu 
keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas dan 
penghayatan misi memiliki hubungan dengan 
burnout, namun hanya dimensi keterlibatan 
dan konsistensi saja dapat meramalkan 
burnout. 
Pembahasan 
Berdasarkan hasil analisi data 
diperoleh hasil bahwa terdapat kontribusi 
budaya organisasi burnout. Bila dilahat 
perbandingan rata-rata antara hipoteik dan 
empirik terlihat bahwa staf dosen di 
Unuiversitas Gunadarma memiliki burnout 
yang cenderung rendah (mean empirik<mean 
hipotetik). Namun d iii hat dari budaya 
organisasi yang efektif yang ditinjau dari 
keempat aspek Denison (2000) staf dosen 
cenderung mempersepsikan kurang 
efektifnya budaya yang ada di Universitas 
Gunadarma. Bila dilihat lebih lanjut 
perbedaan rerata hipotik dan empirik budaya 
organisasi dapat dilihat dalam tabel berikut : 
Tabel. 2 Perbedaan mean hipotetik dan 
empirik aspek budaya organisasi 
Keter- Konsis- Adapta- penghayatan 
libatan tensl bUitas M'ISI 
Hipotetik 40 57,S 37,5 27,5 
Empirik 57,37 35,26 38,41 27,03 
Berdasarkan tabel diatas dapat 
terlihat bahwa staf dosen merasa memiliki 
keterlibatan yang tinggi dengan organisasi. 
Denison (2000) mengemukakan organisasi 
yang memiliki tingkat keterlibatan tinggi 
akan memberikan kesempatan pada karyawan 
untuk dapat mengontrol pekerjaanya dan 
memi'liki otonomi dalam menyelesaikan tugas 
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dan tanggungjawabnya. Hal tersebut penting 
bagi staf dosen karena akan rnenirnbulkan 
kesadaran akan pemilikan dan tanggung 
jawab. Keterlibatan dapat rnenjadi suatu 
strategi manajemen bagi organisasi yang 
efektif dan strategi karyawan untuk 
lingkungan kerja yang baik. 
Aspek budaya organisasi adapta-bilitas 
pada staf dosen terlihat mean ernpirisnya di 
atas mean hipotetik. Hal tersebut menujukan 
bahwa staf dosen cenderung mempersepsikan 
bahwa pihak universitas cukup 
memperhatikan lingkungan eksternal 
organisasi. Dikemukakan Denison (2000) 
bahwa budaya tiga aspek adaptabilitas yang 
mempunyi dampak terhadap keefektiian 
organisasi, yaitu kemampuan menyadari dan 
bereaksi pada lingkungan eksternal, 
kemampuan bereaksi pada lingkungan 
internal seperti pada divisi, bagian atau 
jurusan lain dan kemampuan bereaksi 
terhadap pelanggan internal maupun 
eksternal. 
Kecenderungan tingginya aspek 
keterlibatan dan adaptabilitas pada budaya 
organisasi di Universitas Gunadarma 
memungkinkan masih adanya hubungan 
budaya organisasi terhadap burnout. Dari 
keempat dimensi tersebut semuanya memiliki 
hubungan yang negatif dengan terjadinya 
burnout. Namun dalam analisa lebih lanjut 
terlihat bahwa hanya dua dimensi saja, yaitu 
keterlibatan dan konsistensi yang memiliki 
kOJ:1tribusi terhadap burnout. Sedangkan dua 
dimensi yang lain, yaitu adaptabilitas dan 
pengilayatan misi tidak dapat digunakan 
untuk meramalkan terjadinya burnout. 
4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Ada kontribust- budaya organisasi yang 
signifikan terhadap burnout. Ketika dilakukan 
analisis lebih lanjut terlihat bahwa semua 
dimensi budaya organisasi, yaitu keterlibatan, 
konsistensi, adaptabilitas dan penghayatan 
misi memiliki hubungan dengan burnout, 
namun hanya dimensi keterlibatan dan 
konsistensi saja dapat meramalkan burnout. 
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Berdasarkan hasil penelitian beberapa 
saran yang dapat dijadikan petimbangan 
adalah : 
I. Bagi para pernimpin yang rnerniIi ki 
pengaruh yang besar terhadap 
terbentuknya budaya organisasi 
untuk rnengarahkan budaya yang ada 
diorganisasinya kearah budaya yang 
efektif dan mempertahankan budaya 
yang sudah efektif, sehingga 
kernungkinan terjadinya burnout 
menjadi keci\. 
2. Bagi para peneliti dapat rneneliti 
lebih lanjut tentang burnout karena 
rneskipun gejala-gejala burnout 
sudah terlihat namun penelitian 
mengenai hal tersebut bel urn banyak 
dilakukan di Indonesia. 
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